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1 RESUMO

O presente Projeto, aderente ao Processo de Gestdo de Pessoas denominado
hoje Projeto de Evolugédo Cultural — VIVA Novos Tempos , resume-se a um enorme
esforco integrado e estruturado de mudanca cultural que tem como base a elaboracao de
um Conjunto de Principios organizacionais previamente declarados e praticados por
todos, que tém como objetivo guiar os colaboradores da Parker Grupo Latino-Americano
(LAG), especialmente em atitudes e comportamentos, visando levar a organizacdo a um

novo patamar de resultados de forma sustentavel nos proximos anos.

O Projeto, considerado de cunho estratégico, teve como fator gerador uma reunido
com todo o “staff’ da alta administracdo, ao final de 2012, com o objetivo de fazer uma
profunda reflexdo e analise de seu modelo gerencial para melhor definir os rumos (norte)
de como deveria ser a forma de atuacdo de todas as suas liderancas ja a partir de 2013.
Essa reunido foi considerada um marco na histéria do LAG, pois foi a primeira do novo
Presidente Candido Lima com sua equipe de trabalho. Ele apresentou seus planos de
trabalho e expectativas para uma grande mudanca cultural a partir de sua gestdo, com
“um novo jeito de ser da organizacdo”. Nos diadlogos e decisdes tomadas naquela sessao

foram definidas as premissas de sustentacéo do presente Projeto, ora apresentado.

Na ocasiao, todas as ideias geradas foram colocadas dentro do “guarda-chuva” de
um grande projeto de transformacdo cultural chamado de “NOVOS VENTOS, NOVOS

TEMPOS”, cujo logo é:

Figura 1 — Logo: Novos Ventos, Novos Tempos
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Desde o inicio, a Parker contratou a consultoria Amana Key — com atuacéao direta
de Oscar Motomura, considerado um dos principais consultores organizacionais do pais —
para direcionar a empresa, apresentando as melhores préticas aplicadas em projetos que

visavam a uma mudanca cultural.

Assim, foram implementadas diversas acdes, sempre envolvendo e buscando a
opinido dos colaboradores. A base de tudo foi a elaboracdo de um conjunto de valores e
principios que guiariam todos os colaboradores da Parker Grupo Latino Americano, desde
0s gestores, em seus diferentes niveis hierarquicos, até o mais simples colaborador do

quadro funcional.

O documento, chamado de Principios de Atuacao, conforme a fig. 2, foi elaborado
com ampla participacdo de todos os colaboradores nas diversas unidades da Empresa,
onde o préprio presidente ja dava a tbnica de seu modelo ideal de gestdo, com o exemplo
pessoal, de que os novos tempos seriam de ampla abertura de poder e valorizagdo da
criatividade humana. Sua crenca é baseada no fato de que, ao valorizar o colaborador,
envolvendo-o, passa a ser modificado um rol de atitudes e comportamentos, criando-se
um clima de trabalho colaborativo e de alta performance para levar a organizagdo a um
novo patamar de resultados de forma sustentavel nos proximos anos, garantindo a
perpetuidade da Parker, ja de longa historia de sucesso em seu mercado mundial de

expertise.
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Nossos Principios de Atuacao
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Figura 2 — Principios de Atuacéo

Esse movimento de mudanca cultural teve também como objetivo estabelecer um
modelo de atuacdo gerencial integrado com os valores essenciais da Parker Hannifin, a

empresa mée de todo o conglomerado organizacional.

Apbés um trabalho intenso de comunicacdo e de desenvolvimento, o qual
abordaremos no decorrer deste trabalho, em 2014 o mesmo projeto teve o nome alterado
por sugestéo dos colaboradores, considerando que os “novos ventos” ja tinham chegado e
era a hora de “viver os novos tempos”. No jogo de palavras surgiu um novo slogan, “VIVA
Novos Tempos” , com alteracdo também de seu logo de identificacéo visual, onde o cata-

vento € uma espécie de simbologia de vento, natureza e liberdade (fig. 3):

viv@

novos tempos

Figura 3 — Logo: VIVA Novos Tempos
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Logo, o significado da Declaracdo de Valores da Parker foi ampliado com a
incorporacdo de novas premissas propostas por esta for¢a tarefa, sem mudar a esséncia

do conjunto de valores expressos nele para todo o grupo em nivel mundial.

Na Versao final foram propostos 10 valores essenciais que séo traduzidos como
principios organizacionais e passaram a ser praticados como marco de alavancagem para

o futuro da Parker.

Para concluir, registramos que o Projeto teve embasamento tedrico consistente
em sua execucao. Tanto os gestores quanto os multiplicadores que atuaram no processo
de evolucdo cultural da Parker foram orientados a ler diversos livros de autores
consagrados para ampliarem seus horizontes de conhecimento; o rol destas obras
encontra-se na bibliografia. Por decisdo consciente, a empresa optou por nao seguir
apenas as ideias e teorias de um so autor, privilegiando a amplitude do conhecimento do
todo para construir o Projeto VIVA Novos Tempos. Um dos autores utilizados foi Peter
Senge, com seu livro consagrado A Quinta Disciplina (2006), cujo pensamento estava
afinado com a conviccdo pessoal do préprio Presidente Candido Lima. Uma de suas
importantes recomendacodes é:

“A Unica maneira de se obter sucesso é com pessoas que, verdadeiramente,
queiram criar um sistema de geréncia ndo autoritario e que realmente queiram criar uma
companhia que seja orientada por uma visdo baseada em valores (principios). ”

Peter Senge, entrevista na Amana Key, Brasil.

Prémio Top Ser Humano - Edigao 2017




' B.NG. &

Prémio Top Ser Humano
Edicao 2017

HISTORICO




\iva Novos TeMpos!

2 HISTORICO DA PARKER HANNIFIN

Em seus quase 100 anos, a Parker Hannifin é lider mundial na tecnologia e no
controle do movimento, provendo precisas solu¢cbes de engenharia para diversos

mercados: comercial, industrial e aeroespacial.

A empresa foi fundada em 1917 por Arthur L. Parker, em Cleveland, Ohio, com o
nome Parker Appliance Company. Em 1957 houve uma fusdo com a Hannifin Corporation,
lider de cilindros hidraulicos e componentes, e passou a ser denominada Parker Hannifin

Corporation.

Mundialmente, a Parker possui em torno de 42.000 colaboradores, atendendo a

500.000 clientes com 1.000.000 produtos, em quase 50 paises ao redor do mundo.

Mesmo sendo uma empresa globalizada, a Parker direciona seus esforcos
norteados por sua missdo: “Ser o lider mundial na manufatura de componentes e
sistemas para fabricantes e usuarios de bens durave is. Mais especificamente nos
iremos projetar, vender e fabricar produtos e siste mas para 0 controle de
movimento, vazao e pressdo. NOs alcancaremos cresci  mento lucrativo através da

exceléncia no servico ao cliente.

No Brasil, a Parker esta instalada desde 1971, onde iniciou com uma planta em
Sao Paulo. Em 1988 foi criado o LAG, Grupo Latino Americano, responsavel por todas as
divisbes da América Latina. Atualmente, o grupo é composto por 10 divisdes entre

manufaturas e servigos.

A aquisi¢do da Divisdo Hidraulica, no Rio Grande do Sul, que pertence ao LAG,
aconteceu no ano de 2000. Atualmente, esta Divisdo possui cerca de 330 colaboradores

que atuam no segmento hidraulico, nos mercados mobil e industrial.
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A Parker esta inserida em um ambiente de negdcios onde as mudangas ocorrem
em ritmo acelerado e crescente. Entendemos que, para continuar competindo e tendo
sucesso, € necessario ser flexivel e agil, atuando de forma mais colaborativa na tomada
de deciséo e na resolucao de problemas, ndo esquecendo que a inovagao e a criatividade

sao primordiais para o crescimento continuo.

Analisando todo este cenario mundial, com base nos valores da companhia,
visivel no Anexo 01 e, fazendo seu planejamento estratégico, a Parker Hannifin
Corporation entendeu, em 2001, que havia chegado o momento de implementar uma nova
estratégia global, isto é, a “Win Strategy”, que em sua traducdo significa “Estratégia
Vencedora”, conforme a figura abaixo. Neste modelo visualizamos que “funcionérios com

7

poder de decisdo ” € a base dos pilares.

Win Strategy

—

ESialegicaainidaNanier:

[ Visio H A Empresa #1 em Movimento e Controle ﬂ
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#* Mehores Sislemas - # Clientes: Strategic

PHroornect Pricing + Sougdes em sistemas
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E |:—mm-4>mﬂmm

Funcionarios com poder de decisao

Figura 4 — Estratégia WIN
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Em 2015 houve uma alteracdo do CEO, e ele fez questdo de rever toda a
estratégia, com a participacdo do alto escaldo da Parker. Neste momento foi acrescentada
uma “meta” — a que chamaram de Pessoas Engajadas — como o primeiro grande objetivo,
pois a légica é que precisamos de pessoas engajadas para ter exceléncia no servico, para
que, entdo, o desempenho financeiro aconteca e, como consequéncia, 0 crescimento

lucrativo. Visualizamos a alteracdo na figura a seguir:

Estratéegia Win

Nossa Visao: Construimos o seu sucesso

Metas

Pessoas
Engajadas

ESTRATEGIAS

Ambiente, Salude

& SEQUrancE
Protagonmmo

« Equipes & Liderss de
Alta Perisrmance

Exceléncia na
Experiéncia do
Cliente
ESTRATEGLAS

= Solugdes com Dualidade

& deniro do Praro
Lideramga em sBusiness

= Facilidade na Realizacdo

de Megacios

Crescimento
Lucrative

ESTRATEGIAS

Beginics

Agusssies @

= [novagio Orientada
para o Mercada

= Selupbes em Sistemas

Forte Distribuicas

= Aumento na Participacia
de Mercado

= Conhecimentos
Especiakizados de
Engenharia

»

Desempenho
Financeiro

ESTRATEGIAS

Simplificacio

Lean Enterprise

Cadeia de Supsimentas
Estrategica
Precificagae Extrategica
de Valor

ot -

Figura 5 — Win Strategy 2015

Desta forma, podemos afirmar que o movimento de modelo mental que foi iniciado
em 2012 na Parker Brasil estava na mesma direcdo do desejo da Parker mundial,
deixando muito claro o quanto a empresa no todo acredita que as pessoas Sao
extremamente importantes em sua cultura organizacional, mesmo sendo uma empresa

baseada na tecnologia.
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3 INTRODUCAO - O porqué do nosso trabalho

Toda acado estruturada de mudancga cultural deve ter como ponto de partida uma
sélida andlise de diversos fatores, para consolidar um diagnodstico organizacional
consistente de seu estado atual , para desenhar suas premissas de futuro sustentavel,

com a perfeita resolucéo de seus problemas.

A definicdo do porqué de um objetivo estratégico organizacional de mudanca
cultural, que comeca com um bom diagndéstico de realidade, € a base para a sequéncia do
para que fazer, como, quando e quem fard a mudanga, completando-se com o quanto a

mudanca custara (Investimento). E a teoria dos 5W e 1H.

Cabe, portanto, a titulo de Introducdo de apresentacdo deste Case que concorre
ao Prémio Top Ser Humano, conhecer um pouco sobre como foi elaborado o diagndstico

realizado, justificando a criacéo do Projeto (o0 porqué de nosso trabalho).

3.1 Base tedrica/metodolégica do diagnostico

No presente caso, para a montagem de um diagnéstico confidvel da situacdo do
hoje que servisse de base no processo de mudanca cultural, foram envolvidas todas as
liderancas, tecnicamente orientadas pela Amana Key, baseando-se nas estratégias da

corporagao.

Uma vez definida a “task force”, a alta administracdo deu inicio aos trabalhos de
analise organizacional utilizando varios indicadores de negocio financeiros e operacionais,
além, é claro, de Gestdo de Pessoas. Tudo isto foi utilizado para compor um desenho da

situacdo atual de nossa saude organizacional.
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No campo especifico do Processo de Gestdo de Pessoas, fizemos uma anélise
refinada das ultimas Pesquisas de Satisfacdo realizadas, incluindo anos anteriores e suas

evolucdes de resultados.

Na composicao tedrica/metodoldgica do diagnéstico de estado atual foi utilizada
uma ferramenta de solu¢do de problemas chamada de A3, que facilita a compreenséao, a
descricdo e a andlise dos numeros e dos fatos, identificando a causa raiz de cada
problema detectado com alta profundidade até descobrir a origem real de um dado

organizacional. (Exemplo: causa da causa, com varias rodadas de possibilidades).

Durante o processo de levantamento de informacdes para a perfeita definicdo do
estado atual , os diretores ainda compartilharam as primeiras anélises com seus times de
trabalho em diversas Unidades espalhadas pelo Brasil, a fim de que apresentassem suas
consideracdes e contribuissem com o todo sobre a situacdo de sua propria Unidade.
Somados os “retratos” de cada Unidade, apos longas e varias reunides, foi elaborada uma
visdo geral de consolidada da realidade atual da empresa, finalizando-se a fase de

diagnéstico do Grupo Latino Americano.

Assim, concluido de forma consistente o diagnostico atual, com a clareza do
“‘onde estamos”, a fase seguinte do Projeto foi a criagdo da definicdo do “estado
desejado ”, ou seja, nossa declaracdo de visdo de futuro , definindo aonde queremos

chegar e em que tempo, conforme a fig. 6, a seguir.
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Qual é o futuro ideal?
Alguns elementos do futuro
ideal da Parker:

= Ser uma das melhores empresas para se trabalhar.
- Principios conhecidos e vivenciados.

= Ambiente de respeito e reconhecimento.

- Lideres que trabalhem em verdadeiros times.

- Aprendizado constante.

= Crescimento do faturamento de forma lucrativa.

Figura 6 — Futuro ideal

Aqui seguimos as teorias de Dee Hock, que diz em seu livro O nascimento da Era
Cadrdica (2000, p.208): “Num nivel mais profundo, construimos inevitavelmente um
conceito de realidade, uma visdao de mundo, um modelo interior de realidade, com que
comparamos a experiéncia em curso para criar um significado. E ai que entendemos o

mundo exterior, nosso lugar dentro dele, n6s mesmos e nossas a¢bes. E ai, ou pelo

menos deveria ser, o lar da sabedoria. ”

3.2 Iniciativas Estratégicas do processo de Gestao de Pessoas

Tendo um diagndstico de sua realidade e a declaragdo de visdo consolidados, a
Parker LAG comecou entdo outro grande movimento para definir suas novas Iniciativas
Estratégicas . Um trabalho de grande envergadura e participacdo da alta administracao,
liderancas e colaboradores aconteceu neste movimento de mudanca cultural, chamado no

final de VIVA Novos Tempos .

10
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Assim, o Grupo Latino Americano desenvolveu suas Iniciativas Estratégicas |,
conforme a fig. 7, onde um dos pilares foi chamado de Saude Organizacional e nele
consta a iniciativa descrita como “O Melhor Lugar para se Trabalhar ", que demonstra de
forma transparente a importancia que a Parker LAG estd dando a satisfagdo de seus

colaboradores. Além disto, podemos afirmar a preocupacdo da Parker com a seguranca

de todos os colaboradores, tanto que foi posta como a primeira iniciativa deste pilar.

INICIATIVAS ESTRATEGICAS DO LAG

Vendas de $1B — Lider em Movimento e Controle na America Latina

Ex=rMncin =

Serrign an Cleic ‘!

Scpnremg mm
o T AT

ABnhamcoks cnbs
Ervvisdcs « Veadaa
piy . Ammivighen o

Iniristivas 5] reiia

O Ml r Lugar

2

pera e Trakalhes
Cimirarin 4o

Comex de Vemskay

Exmifocin Operacimnal
Al:lhoras dox ? Ererrcin

Boulkadus

= Estratégia Win
Fundagao [Win Certification, Pricing, Procurement)

Figura 7 — Iniciativas Estratégicas do LAG

o

& Simplifeacis

Com todo este movimento de planejamento e mudanga organizacional, o papel do
setor Recursos Humanos passa a ser fundamental, pois precisa atuar fortemente para
colaborar neste movimento cultural, principalmente na mudanca do modelo mental das
liderancas; isto €, o lider deixa de ser o ditador de regras e centralizador e torna-se o lider
proximo e cooperativo. Esse modelo integrador facilita o trabalho em equipe, que é uma
das filosofias de trabalho da Parker, em nivel mundial.
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Citamos aqui Fritjof Capra, um estudioso da condicdo humana no trabalho em seu
best seller Conexfes Ocultas (2002, p.132), onde distingue dois tipos de lideranca
moderna com a fusdo necessaria: “A imagem tradicional do lider é a de uma pessoa capaz
de reter na mente uma visdo de formula-la claramente e de comunica-la com paixao e
carisma. Trata-se também de uma pessoa cujas acdes manifestam certos valores que
servem como um padrdao ao qual os outros devem se comparar e que devem tentar
alcancar. O outro tipo de lideranca consiste em facilitar o surgimento da novidade.
Consiste, portanto, mais em criar condicdes do que em transmitir instrucdes; consiste em

usar o poder da autoridade para capacitar, fortalecer e dar poder aos outros. ”

Com base nessas premissas — Win Strategy, Valores Parker, Futuro Ideal,
Principios, Iniciativas Estratégicas do LAG — temos mais um elemento essencial ao Projeto
que foi construido pela equipe de Recursos Humanos. Trata-se do Propdsito da Gestéao de
Pessoas, conforme a figura a seguir, onde foi clarificada a missado de dar suporte a todo o

processo de mudanca desejado, como um complemento final da Win Strategy.

so Propdsito na Gestdo de Pessoas
¥

Figura 8 — Propositos da Gestao de Pessoas

12
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4 A IMPLANTACAO DA MUDANCA CULTURAL / FASES DO PROJ ETO
4.1 Resultados esperados do Projeto / Objetivos

Sempre que estabelecemos um Projeto Estratégico tecnicamente, devemos ter
bem definidos seus objetivos , ou seja, para que serve e que ganhos de resultados
expressivos para a organizacdo podem ser alcancados a partir de sua existéncia e
criacdo. A justificativa do projeto precisa trazer razdes plausiveis e muito fortes para que

haja um esfor¢o conjunto, onde todos trabalhem na consecucéo do que foi planejado.

Em nosso caso, a premissa em que esta pautado todo o movimento esta baseada
no Futuro Ideal, e assim sendo, numa cultura sadia — na qual todos os colaboradores da
Parker LAG vivam intensa e genuinamente cada um de seus principios organizacionais e
0 proprio conjunto sistémico deles —, é vital e essencial para que a organizagdo como um
todo evolua de forma saudavel e sustentavel, mesmo em contextos de fortes ondas de
transformacdo mundial e alta incerteza, que deverdo caracterizar o hoje, além das

proximas décadas.

Esta foi a orientacdo global que estabeleceu o Objetivo Macro do Projeto VIVA
Novos Tempos, onde a busca de uma “cultura sadia” deveria estar profundamente
arraigada em um conjunto de principios e valores a serem praticados para promover o
desenvolvimento simultdneo das pessoas e da Parker, objetivando levar a empresa a um

novo patamar de resultados de forma sustentavel nos proximos anos.

Objetivos especificos : Quando naturalmente estabelecemos o0s objetivos

especificos de um projeto estratégico organizacional, é importante que exista um nexo

causal com as diversas expectativas levantadas na fase de diagnostico.

13
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No caso de um projeto de mudanca de cultura de qualquer empresa ligado ao
Processo de Gestao de Pessoas, as expectativas estao fortemente ligadas a satisfacdo no
trabalho (felicidade), ao desempenho do corpo funcional, ao comprometimento e
engajamento com o0 sucesso e resultados do nego6cio e a outras varidveis humanas

comportamentais que refletem no clima organizacional.

Assim, mencionamos como objetivos especificos do Projeto de Evolucéo Cultural
VIVA Novos Tempos que se trata de: um enorme esforco integrado de mudanca cultural,
tendo como base um conjunto de valores e principios que tém como objetivo guiar os
colaboradores da Parker Grupo Latino-Americano, especialmente em atitudes e
comportamentos, para que consigamos de fato a cultura sadia planejada e um modelo

gerencial avancado para nossas liderancas.

Como a implantacdo do Projeto ja estd em andamento, hoje observamos, através
de Pesquisa de Satisfacdo e de outras fontes de informacdo, além dos resultados
operacionais, que os Principios de Atuacédo ja fazem parte do DNA da Parker. A acéo
proposta comecou a partir mesmo de 2013: mostrar resultados significativos conforme o
planejado. No préximo item apresentaremos o que foi feito para que de fato acontecesse a
mudanca cultural planejada, com forte concentracao de ac¢des de implementacdo nos anos
de 2014 e 2015, até chegar aos resultados de consolidacéo registrados em 2016. Para o
acompanhamento das fases de execuc¢do do Projeto VIVA Novos Tempos, apresentamos

as acdes projetadas, sob a orientagcdo técnica da Amana Key:

[ Flaboragd de ] [ Comunicagio } [ Educagio ] [ mmm]

Figura 9 — Fases de Execucéo do Projeto de Mudanca Cultural

14
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4.2 Fase da Elaboracédo do Conjunto de Principios Pa  rker

Como ja visto, tendo um diagnostico organizacional consistente, com a foto do
momento atual da Parker LAG e o estado desejado definido, ou seja, com uma clara viséo
de futuro dando o rumo de aonde queremos chegar, estava tudo pronto para iniciar a fase

de elaboragéo do Conjunto de Principios.

Cabe ainda lembrar que a empresa teve todo um cuidado paralelo para assegurar
que a visao de futuro estivesse na mente e no espirito de todos os colaboradores internos
e externos, sinalizando com clareza em qual direcdo a Parker quer evoluir. Varias foram
as acOes especificas nesse sentido, com forte patrocinio do Presidente e dos diretores das
Unidades da América Latina, especialmente no Brasil, abragendo a Unidade de

Cachoeirinha, no Rio Grande do Sul.

Do ponto de vista conceitual, valores ou principios organizacionais sao as crencas
e as ideias fundamentais em torno das quais se constroi a organizacdo. Representam as
convicgcdes dominantes, as crengas béasicas e premissas que, uma vez declaradas,
direcionam as acgOes dos colaboradores, contribuindo para a empresa e a coeréncia do
trabalho. Os Principios deveriam, portanto, ser compreendidos a luz do contexto que

motivou sua criacdo, de fundamental valor para o entendimento pleno de sua razéo de ser.

Na fase de Elaborac&o dos Principios, a primeira decisdo do Presidente Candido
Lima, em conjunto com sua equipe, consistiu em que esta construcao fosse intensamente
participativa, sendo constituida, além das contribuicdes da alta administracdo, como uma
base forte de insumos coletados junto a varios extratos de colaboradores. Dessa maneira,
0 proprio processo de construcado dos principios ja refletiu o novo jeito de liderar e a nova

cultura de participacéo e colaboragao que o Presidente deseja instaurar na organizacao.
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Como metodologia, as contribuicbes foram capturadas por meio de “Grupos
Focados” conduzidos pelas Gerentes de RH da Parker, nas varias divisdes do Brasil e da
América Latina, nos quais representantes da area produtiva e das areas administrativas
tinham liberdade para comentar abertamente e sugerir modificacbes numa versao
preliminar dos Principios. As sucessivas rodadas de aperfeicoamento e refinamento do

texto dos Principios culminaram na verséo que faz parte das evidéncias.

Como ja registramos no RESUMO deste trabalho, tudo comecou na posse do
Presidente em dezembro de 2012, onde foi realizado um workshop da alta administracéo
para sensibilizacdo e coleta de insumos com o0s gestores, visando a elaboracdo da
primeira versao dos Principios, que foi pautada em duas acdes: 1. Investigacao da cultura
atual e da cultura desejada, através da elaboracdo do A3 (ferramenta utlizada para a
analise de problemas); e 2. Co-criagdo de um instrumento de referéncia solido, abrangente
e pratico que possa ser consultado a qualquer momento (Conjunto de Principios) para
apoiar lideres e colaboradores da organizacao ao tomarem decis6es muitas vezes dificeis

e sem terem a quem consultar.

A fase da Elaboracdo com o uso da tecnologia dos “Grupos Focados” ocorreu a
partir de janeiro de 2013, quando foi constituido um grupo representativo de colaboradores
de cada Unidade para opinar, dar feedback e sugerir alteracbes sobre a proposta
apresentada pelos gestores, para que obtivéssemos a versdo 2.0 do documento. Nessa

fase, a grande movimentagcao envolveu mais de 100 colaboradores.

Na sequéncia, novo workshop de consolidacéo da coleta de insumos foi realizado

em fevereiro de 2013 (Guaruja), para chegarmos a verséo 3.0 dos Principios.
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Apés a andlise final do documento, com muita interacdo e orientacdo técnica da
Consultoria Amana Key, em abril de 2013 foi aprovada pela alta administracdo a verséo
final do Conjunto de Principios da Parker LAG, conforme figura 02, citada no inicio do

case.

A nosso juizo, o direcionamento de Osmar Motomura, da Consultoria Amana Key,
em levar a versao inicial dos Principios para os Grupos Focados em todas as Unidades da
Parker, com o objetivo de receber inputs, com ampla participacdo das liderancas e dos
colaboradores de diversos niveis hierarquicos, foi um dos fatores de sucesso do Projeto,
pois estava acontecendo na pratica o desejo do Presidente e da alta administracdo, que
era o envolvimento maior de todos os colaboradores. Assim, o documento com a verséo
final ja apresentada na fig. 2, foi redigido e consolidado, encerrando a fase primeira do

Projeto de Evolucao Cultural VIVA Novos Tempos.

Registramos na figura a seguir os cronogramas de execuc¢ao da Fase I:
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Elaboracdo de versdo 1.0

Principios com base em

materiais € documentos
Parker Hannifin

Elaboracdo de
versio 2.5
Principios com
base nos insumos
dos grupos focais

para chegar a versdo final
dos principios

_O Fa £y £y T
vy py py py
05/Dez/12 22/Dezf12 Jan/2013 20-21/Fev/2013 Abr/2013
Primeira Workshop Grupos Focais: Workshop Entrega de
reunido Campos Jorddo: contribuictes e Guaruja: documento com
Presidente, sensibilizacio e feedbacks sobre insumos para versao aprovada
Gerente RH coleta de insumos versdo 2.0 (em versdo 3.0 dos principios
Corporativo, para versdo 2.0 tornc de 100 principios pela alta

na Amana-Key Principios pEss0as administracdo

envolvidas, de
todas as unidades
& niveis)

Figura 10 — Cronograma da Fase de Elaboracdo do Conjunto de Principios
4.3 Fase de Comunicacéo dos Principios

Para a execucgdo dessa fase, com a orientacdo da Consultoria Amana Key e das
empresas de marketing que suportam a Parker, foi organizada uma grande campanha de
divulgacdo de massa do Conjunto de Principios, com varias pecas publicitarias bem
elaboradas que serdo apresentadas no Anexo 02, no decorrer do presente Case que

concorre ao Prémio Top Ser Humano de 2017.

Assim sendo, com forte planejamento, foram elaboradas diversas estratégias de
comunicagdo para assegurar que todos os colaboradores, em seus diversos niveis,
pudessem saber quais Principios norteariam as atitudes e os comportamentos esperados
para a evolucdo da Parker, desde o lancamento até o momento final de sedimentacédo da
mudanca cultural, prevista entre 2015 e 2016. Essas estratégias de comunicacdo teriam

como foco atender as seguintes premissas:
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v Provocar autorreflexdo: "Eu pratico os Principios no meu trabalho?"; "Estou
ajudando outros ao meu redor a praticarem?"

v' Aumentar o repertério, especialmente dos gestores, para lidar com assuntos
mais abstratos e sutis.

v’ Inspirar praticas alinhadas aos Principios pelo exemplo de outros.

v/ Mudar o contexto e, assim, estimular a mudanca de habitos.

v/ Fomentar a pratica em conjunto dos Principios.

v’ Facilitar o monitoramento da aplicacdo dos Principios no dia a dia (“scorecard”).

Obviamente, a Fase de Comunicacdo € permanente, ha medida em que novos
colaboradores sédo incorporados a organiza¢do. Ou seja: todo novo colaborador assume

sua funcéo ja conhecendo os 10 Principios e seu significado.

O escopo principal destas acoes foi de estimular todas as pessoas, em todas as
funcdes, a aplicarem os Principios em seu trabalho. A comunicacdo teve como objetivo
lembrar os colaboradores de que devemos praticar os Principios, sem ficar apenas na boa
intencdo e no discurso, e de que devemos ajudar outros a praticarem também. Cada acao,

conforme a figura a seguir, ocorreu de fato conforme o planejado.
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Grande finalidade Acgdes
] Inspirar pelo exemplo Yideos com depoimentos/historias reais.
Fomentar pratica em conjunto Sugestao de conteldos para reunides ja existentes
L Provocar automeflexdo Videos-estimulo |
L) Inspirar pelo exemplo Coluna no Parker Mews com foco na evolugdo cultural
] Provocar autorreflexao Wallpapers
L) Provocar autorreflexdo Tirinhas para reflexdo bem-humorada
Aumentar repertorio Checklists para mobilizagao da equipe
Fomentar pratica em conjunto Palavras cruzadas
[ Acfes como ponto de partida Criag#o de nova identidade da campanha
[ ] Aifes como ponto de partida Plataforma online (hotsite)
[ ] AcBes como ponto de partida E-mail marketing
[ ) Muda;zg}néi}%tgxg;mmcar Botom no uniforme de todos os colaboradores
] Mu@;ﬁ&n&gﬁ:ﬁgmvmar Adesivos em maguinas e computadores
L] Muua;ﬁ%”;‘:ﬁgg; ravacar Pisteres nos locais de maior circulagdo

Escolhidas com participacio do Comité RH + Capula
Figura 11 — Rol de a¢des da Campanha de Comunicagéo
Cabe ressaltar, ainda, que a participagédo de varios multiplicadores internos foi — e

é até hoje — de grande valia no processo da Comunica¢ao dos Principios.

4.4 Fase da Educacéo

Em um grande processo de mudanca cultural, como o que ocorreu na Parker, é
vital que a fase de Educacgéo dos colaboradores seja muito bem executada. Em empresas
como a Parker, que decidiu trabalhar com modelos de equipes de alto desempenho, o que
implica a liberdade e a autonomia das pessoas em troca de resultados, mais necessario
ainda se torna o processo de mudanca cultural, com impacto direto no modelo gerencial

praticado mais aberto, com pratica de liderangas integrativas e facilitadoras.
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Na fase de educar, a premissa € de que, se 0 “espirito” do Principio ndo estiver
profundamente compreendido, a transicdo para a pratica provavelmente sera incompleta e
até incorreta. Nao tera valia um processo de comunicacao robusto se a internalizacdo dos
Principios ndo atingir a grande massa de colaboradores. Conforme Oscar Motomura, 0
melhor para que isto aconteca é desenvolver multiplicadores internos, que terdo mais
veracidade na transmissao das informac0es aos demais colegas. Assim sendo, essa fase
sera tangibilizada por workshops de carater educacional, com duracdo adequada a

profundidade do tema, conduzidos por multiplicadores da propria empresa.

Importante mencionar que novamente ocorreu um Otimo planejamento para a
implantacdo do Projeto VIVA Novos Tempos, com outro grande movimento de massa
orquestrado e executado por varios meses. A peca principal da acao corporativa foi a
realizacdo de um numero expressivo de workshops de carater educacional em todas as
unidades, conduzidos por multiplicadores, pessoas das diversas Unidades da Parker em
todo o Brasil que se habilitaram a participar do processo de disseminacdo. Seus perfis
foram analisados, e os colaboradores aprovados foram treinados na propria sede da
Consultoria Amana Key, em Sao Paulo, para executarem a ardua tarefa de educar os

demais colegas com o objetivo de internalizar e praticar o novo Conjunto de Principios.

A forte acdo de Educacdo Corporativa foi realizada através de workshops bem
estruturados, com metodologia didatica avancada e excelente material ilustrativo,

realizados em todas as divisdes da Parker LAG no Brasil, Chile, Argentina e em Miami.

Na figura a seguir temos uma boa visdo de todo o conjunto de agbes que foram
realizadas e, por si sO, sdo autoexplicativas, demonstrando a envergadura das diferentes

praticas de Educacao Corporativa realizadas.
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Dados coletados nos grupos
focais foram insumao para o
workshop com gestores
intermediarios e desenho do
workshop de educacdo.
Em paralelo, recrutamento de
multiplicadores voluntarios

Ajustes finais
nos materiais
do workshop
de educacdo

() Y oy oy N
Ay Ly NS hy ey
Jun.13 Ago.13 Set.2013 Out. 2013 Dez.13 — Fev.14
Palestra Oscar Grupos focais Waorkshop para Treinamento dos Multiplicacdo dos
Motomura para durante gestores multiplicadores: workshops de
média geréncia comunicacao: intermediarios: workshop de dois educacdo:

em Campinas:
sensibilizacdo
quanto ao espirito
dos principios e
importdncia do
seu papel
enquanto
gestores no
processo de

grupos focais
conduzidos por
equipe da AK e

gerentes de RH da

Parker para
identificar como

os principios
estavam sendo
interpretados e

duas turmas de
workshop
conduzido por Oscar
Motomura no estilo
“APG Pocket”
(estimulos para
reflexdo e
alinhamento do
modelo mental da

dias realizado na

Amana-Key, com

participacdo do.
Candido no

encerramento. Inicio

dos trabalhos de
multiplicagdo dos
workshops nas
divisGes

em todas as divisGes
da Parker LAG (Brasil,
Chile, Argentina e
Miami)

evalugdo cultural dividas lideranca)

Figura 12 — Linha do Tempo do Projeto

A terceira Fase do Projeto (Vide fig. 9), onde a Educacéao foi toda voltada para a
Internalizagcdo do Conjunto de Principios Parker, foi considerada fundamental para sua
pratica e para que o espirito de cada um deles (10) fosse capturado com grande fidelidade

por todos os colaboradores da organizacao.

A presuncdo no Projeto de Educacado é de que ndo basta saber que os Principios
existem e qual o teor de cada um. Isto significa que a conexdo entre o Principio e o dia a
dia deve estar cristalinamente clara para todos. Por isto, a Educacéo Corporativa torna-se
de extrema importancia para o sucesso do processo de mudanca cultural, justificando todo

o esfor¢o que foi de fato realizado.
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4.5 Fase da Internalizacao

Fase representada pelo mantra de “praticar, praticar, praticar’ no tatame, isto é,
vivenciar as atividades do dia a dia da organizacdo a luz dos Principios. Ela representa a
pratica efetiva dos Principios em tudo o que é feito na organizagdo. Significa que o proprio
Presidente e a alta administracdo precisam praticar os 10 Principios ao desenvolverem
suas funcdes, especialmente nas atitudes e comportamentos ao exercerem suas funcoes
no dia a dia. Significa também que todas os lideres devem atuar diariamente em perfeita
consonancia com os Principios. E significa que todos os colaboradores da organizagéo
estdo vivenciando o espirito dos Principios em seus respectivos trabalhos, a cada
momento. Com o tempo, esta pratica vem evoluindo e tornou-se uma segunda natureza

para todos.

Além disto, outras a¢cdes foram realizadas para garantir a manutencdo deste novo

modelo mental, conforme a figura a seguir.

() () M M .
ey Ry Ly Ly i
Nov.14 lan e Fev.2015 Junho.2015 Movembro.2015
Acdes de Entrega de pecas de Workshop entre |
reavivamento dos comunicagao principais lideresda  Coaching coletivo da Workshop entre
principios nas remanescentes organizacio: cipula + Staff RH: principais liderancas
unidades, com foco na desencadear “mutirso” Papel de cada membro da organizacdo:
prética dos mesmos: sumento de receitas  deste time para liberar eliminar travas
utilizacdo de pecas de (“topline”) por meio de tempo do presidente e residuais (sutis) neste
comunicacao solucdes novas e construcdo de acorda grupe visando plena
entreguss pela Agéncia criativas de Damas e viabilizacdo da
da AK e outras criadas Cavalheiros estratégia
pelos multiplicadores organizacional e
voluntarios e RH locais. evolucdo equilibrada

de todas as divisdes

Figura 13 — Linha do Tempo do Projeto Cultura Parker
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Dentro do espagco que temos para composicdo do Caderno do TOP, com o
enorme desafio de conseguir contar em poucas paginas toda uma historia de sucesso de
um grande processo de mudanca cultural de uma empresa de expressdo mundial como a
Parker Haniffin, esperamos ter conseguido uma capacidade de sintese coerente e
explicativa suficiente para a compreensao da dimensdo do enorme esfor¢co planejado e
executado para que o Projeto de Evolucdo Cultural VIVA Novos Tempos alcance 0s
objetivos e os resultados esperados, onde podemos visualizar através do Anexo 03, isto é,

um resumo do projeto.

No capitulo seguinte serdo apresentadas as evidéncias dessas realizacfes e a

concluséo sobre esta experiéncia organizacional a ser compartilhada.
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5 DEMONSTRACAO DE RESULTADOS DO PROJETO

Ao apresentar os resultados de um grande projeto de mudanca cultural, temos trés

formas de medi-lo:

1. A primeira é a percep¢ao dos comportamentos dos colaboradores, através das
relacdes, no entendimento entre os membros da equipe e suas liderancas, a confianca e 0
espirito colaborativo de todos, finalizando com o visivel bem-estar coletivo. Esta é a parte
da emocdo, do sentimento. Embora aparentemente etérea quanto a uma medicéo
concreta, sdo muitos os sinais visiveis quando falamos em um bom clima organizacional,
sendo observaveis em varios aspectos. Na Unidade de Cachoerinha isso transparece de
varias formas. Temos baixo indice de conflitos organizacionais, com necessidade de
pouca atuacdo do RH como mediador, muito interesse dos profissionais no
autodesenvolvimento e alto nivel de participacdo e interesse das pessoas no processo
educacional promovido pelo Projeto VIVA Novos Tempos. Para o setor de Recursos

Humanos, esses trés fatores sao importantes.

O sintoma da forte interacdo dos colaboradores é encontrado nos numeros dos
workshops e seminarios realizados, com adeséo da quase totalidade do corpo funcional e,
principalmente, apoio das chefias ao liberarem os membros de suas equipes em pleno
horario de trabalho para que possam evoluir. Para constar, no Anexo 04 mostramos a
evidéncia numérica dos indices de Treinamento/Educacéo. Na primeira forma de medigcéo
de resultados temos como valido, ainda, considerar videos de confecc¢éo interna, como o
video 1, que encontra-se no Anexo 05, que apresenta os colaboradores sendo
protagonistas, de forma espontanea em seu dia a dia, instigando os demais colegas a
internalizac&o dos Principios.
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2. A segunda forma € medida pelo grau de satisfagdo dos colaboradores expresso
em depoimentos espontaneos, relatos pessoais, fotos de varios momentos que marcaram
a trajetéria do Projeto, entre outros elementos de prova. Também podemos considerar as
premiacdes e os reconhecimentos da empresa por objetivos atingidos, onde conectamos o

resultado organizacional com o esfor¢o e o empenho das pessoas.

Como visto no Case, quando tratamos das Estratégias de Comunicacgéo, vide p.
19, uma das pecas importantes foi a elaboracdo de videos com colaboradores que
compartilharam com os demais 0 seu comportamento alinhado aos Principios de Atuacéo,
apos o processo de imersdo na Fase de Educacado Corporativa, que também foi relatada.

Apresentaremos essa evidéncia no Video 2, identificado no Anexo 06.

Outro ponto que fortalece a convic¢do de que o processo de mudanca da Parker
esta sendo reconhecido no mercado neste periodo da implantacdo do Projeto é
estabelecido pelas premiacdes obtidas no ramo especifico de RH, como, por exemplo,
Top Ser Humano 2015, ESARH 2016, ARHSerrana 2016, como podemos visualizar no
Anexo 07. Estes prémios aconteceram em virtude do relato do Projeto das Equipes de Alta
Performance, que colaborou com o projeto VIVA Novos Tempos, ora apresentado.
Entretanto, a necessidade de elaboracdo do Conjunto de Principios foi outro projeto
paralelo que deu suporte técnico ao sucesso da Estratégia WIN, para chegarmos a
premissa de “funcionarios no poder”, a base fundamental para que as equipes de alto

desempenho funcionem.

No campo dos resultados do negocio também tivemos neste periodo, conforme o
Anexo 08, o reconhecimento de um de nossos maiores clientes globais, a Catterpillar,

dando-nos a honra de receber a Certificacdo Ouro da CAT devido ao excepcional
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resultado das métricas estabelecidas pelo cliente. Somente a Divisdo de Cachoeirinha no
mundo recebeu esta certificagéo, visto que véarias Unidades também atendem a CAT. Esta
certificacdo coloca a Unidade de Cachoeirinha em situagéo priveligiada frente aos novos

projetos.

3. A ultima forma, esta mais concreta na medicdo, esta na demonstracdo dos
nameros, com dados estatisticos, graficos comparativos, resultados de pesquisa de

satisfacdo/clima e outros indices de acompanhamento.

A mais forte demonstracdo dos resultados da Unidade de Cachoeirinha, com
dados bem factiveis, encontra-se na pesquisa de satisfacdo da Parker. Estd em evolugéo
um instrumento de medicdo com base tedrica de exceléncia e muita seriedade na busca
dessa informacédo, para mensurar o processo de mudanca cultural planejado e em que

ponto se encontra quando a satisfado dos colaboradores.

A Pesquisa da Parker divide-se em duas partes, “Empowerment” e “Engagement”.
As perguntas relacionadas ao Empowerment buscam identificar em que grau o0s
colaboradores estdo habilitados a agir para atingirem os objetivos individuais e
organizacionais, e 0 Engagement busca analisar o grau de motivacdo de cada individuo

para contribuir com o todo.

Assim sendo, apresentamos o Anexo 09, que demonstra os resultados da divisdo

de forma compilada. Podemos perceber uma grande melhoria no decorrer dos anos.

No caso do Empowerment, a Unidade de Cachoeirinha atingiu 39 pontos
percentuais (p.p.) de satisfacdo em 2012, e em 2017 atingiu um percentual de 68p.p de
satisfacdo, inclusive superior ao da Parker Mundial. Isto €, em cinco anos esta Divisao
aumentou em 29 pontos de satisfagéo.
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Pela comparacdo dos dados podemos notar que 0 outro ponto pesquisado, 0
Engagement, obteve uma evolugdo também bem consideravel. Entre 2012 e 2017 a
evolucdo foi de 26 pontos, inclusive foi a maior nota da Parker no mundo do grupo de

produtos hidraulicos. A meta da Parker para este tépico é de 74p.p

O resultado da pesquisa nos leva a crer que a estratégia de aproximacdo e
humanizacdo esta correta, pois percebemos que em curto prazo de tempo houve uma
grande evolucdo na satisfagdo de nossos colaboradores, isto devido a varias acodes

realizadas em conjunto com as praticas dos principios, conforme podemos visualizar no

Anexo 10.

Por fim, apresentamos também um tradicional indicador de medi¢cdo do processo
de Gestédo de Pessoas da Unidade de Cachoerinha que, apesar de ser bem conhecido,
ajuda na realizacdo de uma andlise mais apurada de resultados ao se tratar da conexao
entre o bem estar dos empregado, isto € pelo baixo turn-over de empregados, conforme o

Anexo 11.

A nosso juizo, o demonstrado no capitulo de apresentacédo de resultados atende
ao solicitado de evidéncias no Regulamento do TOP SER HUMANO/17, e esperamos
poder ampliar a demonstragéo “in loco” se ocorrer a fase de Visita Técnica de avaliadores

do Prémio.
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6. CONCLUSAO

Em muitas organizagfes, € comum ver nas paredes dos prédios da administracao
um quadro com as declaracdes de Misséo, Visdo e Valores (ou Principios), porém na
pratica muitos principios declarados ndo sdo praticados, muitas vezes a comecar pela
propria direcdo da empresa ou até por seus fundadores. No caso da Parker isto ndo
ocorreu, pelo contrario. O Conjunto de Principios é decisivo, estabelecido como condi¢éo
vital para que toda a engrenagem do sistema de Equipes de Alta Performance funcione e
que a premissa de “funcionarios com poder de decisdo” da Estratégia Win de fato

aconteca, nao sendo apenas um quadro de declara¢fes afixados numa parede.

Ao longo deste tempo tivemos vitorias e desafios a serem enfrentados para que a
evolucdo cultural acontecesse de fato. Somemos a isso a enorme dificuldade pelos
tempos dificeis vividos no Brasil, com efeitos diretos da crise instalada na consecucao dos
objetivos da empresa. Talvez, se os colaboradores ndo estivessem tdo focados em
transformar a Parker em uma das melhores empresas para se trabalhar no pais, as

dificuldades do negocio seriam bem maiores.

Fazendo o balanco final de tudo, temos a conviccéo de que o descrito quanto aos
objetivos do projeto (vide p. 14) aconteceu conforme o planejado. Certamente, hoje temos
uma cultura bem mais sadia, pela qual os colaboradores da Parker LAG estdo vivendo
intensa e genuinamente cada um de seus Principios organizacionais e o préprio conjunto
sistémico deles. O sonho foi alcancado. Esta € a sintese de nossa conclusdo sobre a
histéria relatada no presente Case, entendendo que pode trazer muita utilidade para o

mundo organizacional de Gestédo de Pessoas, uma vez compartilhado.
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